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Señores Miembros del Jurado: 
 
Presento ante ustedes la tesis titulada “Clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de Barranca – 
2016” con la finalidad de establecer la relación existente entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016,  mediante el estudio de sus dimensiones, 
en cumplimiento del Reglamento de Post Grado de la Universidad César Vallejo para 
obtener el grado de magíster en Gestión Pública. 
 
El documento consta de cinco capítulos a través de los cuales se expone los 
lineamientos teóricos que sustentan nuestra investigación, así como los lineamientos 
metodológicos, los resultados obtenidos y las conclusiones a la que se llegó en el presente 
trabajo, con lo cual queremos contribuir conocimientos científicos que pueden ser 
utilizados en la toma de decisiones a fin de mejorar la satisfacción laboral mediante la 
optimización del clima organizacional. 
 
Pongo a su consideración el presente trabajo, para su valoración respectiva. 
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El presente estudio busca dar respuesta al problema de investigación formulado: 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 
2016?, el objetivo general fue establecer la relación existente entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo, ya que se busca determinar 
concretamente la relación entre las variables y la relación de una variable con las 
dimensiones de la otra.  
 
La presente investigación es de tipo básica, para el cumplimiento del objetivo 
general y de los objetivos específicos, el estudio se ajustó a los procedimientos 
metodológicos bajo el enfoque cuantitativo, ciñéndonos a la estructura del diseño de 
investigación no experimental de tipo transversal correlacional. Se tomó como muestra a 
65 trabajadores, el muestreo fue de tipo no probabilístico. Los instrumentos fueron la 
Prueba EDCO sobre Clima laboral y el Cuestionario Font- Roja para medir la satisfacción 
laboral. Se procesaron los datos mediante el software estadístico denominado SPSS versión 
20.0.  
 
Se aplicó la prueba de hipótesis Rho de Spearman concluyendo que el clima 
organizacional y la satisfacción laboral se relacionan significativamente, a partir del valor 
sig. igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente equivalente a Rho = 0,645. De igual manera se 
demostró que el clima organizacional se relaciona con cada una de las dimensiones de la 
satisfacción laboral. 
 














This study seeks to address the problem of research formulated: What is the 
relationship between organizational climate and job satisfaction of administrative staff in 
the Local Education Management Unit No. 16 of the province of Barranca, 2016 ?, The 
general objective was to establish the relationship between organizational climate and job 
satisfaction administrative staff as it seeks to specifically determine the relationship 
between the variables and the relationship of a variable with the dimensions of the other. 
 
This research is basic type, for compliance with the general objective and specific 
objectives of the study was adjusted to the methodological procedures under the 
quantitative approach, keeping to the structure of non-experimental research design 
transversal correlational. It was sampled 65 workers, sampling was non-probabilistic. The 
instruments were the EDCO Quiz Work environment and Red Font- questionnaire to 
measure job satisfaction. Data were processed using the statistical software called SPSS 
version 20.0. 
 
Hypothesis testing Rho Spearman was applied concluding that the organizational 
climate and job satisfaction are significantly related, from sig value. equal to 0.00 <0.05 
with an equivalent coefficient Rho = 0.645. Similarly it demonstrated that organizational 
climate is related to each of the dimensions of job satisfaction. 
 





























Hinojosa (2010), como parte de sus estudios de doctorado desarrolló el estudio 
denominado “Clima organizacional y satisfacción laboral de profesores del Colegio 
Sagrados Corazones Padres Franceses”, dicha investigación consideró como propósito 
central valorar y describir el clima organizacional que existe dentro de la institución 
mencionada, a fin de suministrar información que contribuya comprender el grado de 
satisfacción laboral de los docentes. Este estudio fue de tipo exploratorio-descriptivo-
transversal.  Sus conclusiones fueron:  a) El Clima organizacional asume un rol 
significativo para alcanzar un mayor nivel de eficacia en las instituciones y el nivel de 
satisfacción laboral, ya que este condiciona la manera en que un trabajador aprecia su 
entorno laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, b) Existe una 
correlación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral.  Además 
reincidir en el hecho de que el clima es aquel que influye en la satisfacción laboral, debido 
a que la satisfacción laboral es el resultado de determinadas condiciones, c) Se concluye 
que el mejoramiento de los aspectos relacionados al clima organizacional, se puede 
constituir en un medio pertinente en las organizaciones, para influir en la satisfacción 
laboral, y lograr todas las mejorías que de ella devienen. 
 
Villamil y Sánchez (2012) llevaron a cabo el estudio titulado “Influencia del Clima 
Organizacional sobre la Satisfacción Laboral en los empleados de la Municipalidad de 
Choloma” por la casa superior de estudios UNITEC de Honduras. El objetivo central de la 
investigación fue conocer los efectos del clima organizacional en la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad de Choloma.  El enfoque de esta investigación fue 
cuantitativo con un alcance correlacional.  Además fue una investigación no experimental 
de diseño transaccional.  Concluyeron los autores que hay una correlación positiva y 
significativa entre las variables clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad de Choloma, Cortés. 
 
Rojas (2013), elaboró una investigación titulada “Satisfacción laboral y el clima 
organizacional de las principales Universidades Sucreñas” la misma que formó parte de la 
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Universidad Simón Bolívar – Barranquilla.  El objetivo fue detallar los elementos que 
forman parte de la satisfacción laboral y establecer cómo este factor interviene en el clima 
organizacional del personal.  El estudio fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo.  Las 
conclusiones a las que se llegó fueron:  a) Existen serias fallas respecto a las condiciones 
de ergonomía y ambientales para con sus trabajadores; se observó que aun cuando la gran 
mayoría de ellos trabaja en un espacio adecuado, los instrumentos de labor no son los 
correctos para ejecutar su tarea perfectamente.  b) Se destaca que aun cuando no pudieran 
sentirse realizados en su puesto de trabajo o que no se les brinde seguridad laboral entre 
otras por el tipo de contrato.  Los resultados revelan de que existe una enorme 
predisposición hacia la desmotivación por parte del personal de la organización y esto más 
adelante se puede reflejar en el rendimiento de los trabajadores y en el grado de calidad del 
servicio que se brinda. 
 
Del Toro, Salazar y Gómez (2011) desarrollaron la investigación cuyo título fue 
“Clima organizacional, satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral en 
trabajadores de una PYME de servicios de ingeniería” la misma que fue presentada en la 
Universidad del Magdalena en Colombia mediante la revista Clio América de la misma 
casa superior de estudios.  La investigación siguió una metodología mixta, ya que encajó 
en un estudio de clase descriptivo y transversal.  Las conclusiones establecidas por los 
investigadores fueron: a) Los resultados nos muestran que estas dos variables (Satisfacción 
laboral y desempeño) tienen una elevada relación positiva y significativa a nivel general, y 
en todas sus dimensiones.  b) Los trabajadores expresan una inconformidad e 
insatisfacción sobre las oportunidades de ascenso que la organización les brinda, un hecho 
que puede limitar el grado de compromiso de los trabajadores, asimismo puede estar 




Sotomayor (2013), realizó la tesis de maestría en la Universidad Nacional Jorge Basadre 
Grohmann - Tacna titulada “Relación del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 
de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional Moquegua, 2012”. El estudio 
tuvo como propósito fundamental llegar a comprender la correlación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral. El estudio fue de tipo descriptivo y 
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correlacional; el diseño de la investigación utilizado fue no experimental –Transeccional.  
Las conclusiones a la que llegó fueron: a) Existe una elevada correlación positiva y 
significativa entre el Clima Organizacional y  la Satisfacción Laboral, lo cual permite 
determinar que a un incremento o mejora del clima organizacional observado por el 
personal se producirá un incremento o mejora de la satisfacción laboral que perciban 
dichos trabajadores.  Por ende, un apropiado clima organizacional se constituye en un 
factor necesario en la organización debido a que interviene en la satisfacción laboral.  Por 
lo cual se llega a la conclusión que hay un vínculo causal positivo entre las variables de 
estudio. 
 
Pérez y Rivera (2015), llevaron a cabo una tesis de maestría por la Universidad 
Nacional de la Amazonía, dicha investigación se tituló “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 
peruana, período 2013”, el estudio fue de clase descriptivo y correlacional, ciñéndose al 
diseño de investigación no experimental transeccional.  Las conclusiones establecidas 
sostienen:  a) Respecto a la dimensión de comunicación, el personal, percibe la facilidad y 
velocidad en la cadena de valor de los procesos dentro de la organización.  Poseen 
acercamiento a la manifestación de aquello que necesitan y a la retroalimentación de sus 
capacidades.  Tienen estimulación de resultados; b) En las Condiciones laborales, los 
colaboradores, observan como en una Institución donde se ejercen relaciones laborales 
propicias entornos apropiados, protección en el trabajo, agradecimiento y salarios afines a 
las características del empleo; c) Respecto a la dimensión Autorrealización, el personal, 
percibe a su organización como entorno laboral que contribuye al progreso individual y 
profesional.  Sus políticas de trabajo contribuyen a adaptar sus características de puestos de 
acuerdo a sus requerimientos como institución, su propósito es brindarle mayor valía a las 
competencias y abarcar mayores necesidades laborales. 
 
Alfaro y otros (2012), llevaron a cabo un estudio titulado “Satisfacción laboral y su 
relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”.  El propósito 
central de la investigación fue contribuir con conjeturas sobre la situación de la 
satisfacción laboral y plantear explicaciones que permitan comprenderlos y optimarlos.  El 
estudio fue de  tipo correlacional con enfoque cuantitativo, el mismo que se llevó a cabo en 
una muestra de 369 trabajadores distribuido en los municipios objetos de estudio.  Los 
18 
 
autores llegaron a las conclusiones siguientes:  a) La satisfacción laboral se correlaciona 
con el desempeño, el clima organizacional, el tiempo de servicio, el puesto laboral y el 
género; b) Se estableció que en cada municipalidad la condición laboral conlleva a la 
variación del nivel de satisfacción laboral; c) En relación a las diferencias en el nivel de 
satisfacción laboral medio por condición laboral, al profundizar el análisis a nivel de 
factores, se encontró que en la municipalidad A para el factor Reconocimiento Personal y/o 
Social existen diferencias en tres de las condiciones laborales, estando los obreros 
insatisfechos, lo que indicaría que no reciben un reconocimiento por su trabajo tanto de sus 
compañeros como de su jefe.  
 
Vargas (2015), llevó a cabo una tesis como parte de la Universidad Católica Santo 
Toribio de Mogrovejo denominada “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. “Sara Antonieta bullón” – Lambayeque”, siendo su propósito 
central establecer la influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional, 
apoyándose en dos propósitos determinados, el primero está relacionado a calcular el nivel 
de satisfacción laboral y el otro a determinar el nivel del clima organizacional.  Esta 
investigación fue de clase exploratoria, transversal y analítica.  La muestra estuvo 
constituida por 87 trabajadores directivos, conformados por personal jerárquico, profesores 
y personal administrativo de la I.E.  Las conclusiones establecidas fueron:  a) la influencia 
de la satisfacción laboral en el clima organizacional de la I.E. “Sara A. Bullón” se da de 
forma positiva; b) El mayor porcentaje del personal se siente escasamente satisfecho en la 
institución donde labora y manifiesta esta contrariedad de manera adversa, eludiendo sus 
deberes y buscando maneras de evadirse por momentos de su institución.  La razón 
principal por la cual el personal se halla escasamente satisfecho se debe a la estructura de 
la institución. 
 
Hospinal (2013) publicó un estudio titulado “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en la Empresa F y D Inversiones S.A.C.” que formó parte de su formación en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.  El objetivo central de la investigación fue 
establecer el grado en que se encuentra el clima organizacional y la satisfacción laboral, 
además de la correlación que hay entre las dos variables.  Las conclusiones establecidas 
fueron: Los elementos cruciales del clima organizacional son:  unión, imparcialidad y 
reconocimiento; su valor en total es de 99.1%.  Los elementos cruciales de la satisfacción 
19 
 
laboral son: satisfacción por las labores realizadas, satisfacción respecto al entorno 
ambiental en el centro laboral, satisfacción con las ocasiones de progreso y satisfacción 
respecto a la interrelación subordinado-jefe, el total de la importancia sumando estos 
elementos asciende al 99.8%. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
1.2.1.  Clima organizacional. 
 
Es sabido que cada miembro de una organización acarrea una serie de características 
individuales propias de su personalidad, cultura y formación, dichas características suelen 
encontrar puntos de compatibilidad a nivel laboral entre compañeros e integrantes de los 
equipos de trabajo; muchas veces las afinidades permiten hacer más eficiente a la 
organización e incrementar con ellos la productividad de cada miembro; en el texto 
anterior se definía al clima organizacional como un estilo de vida, nosotros sumamos a ello 
la cultura y hábitos laborales del equipo de trabajo. 
 
De acuerdo con Pelaes (2010) las características del ambiente del grupo se 
caracterizan porque:  
Se refieren a la suma de aspectos psicológicos del grupo (motivación, liderazgo, 
etc.) que acontecen a nivel de todos los miembros de la institución y que se 
relacionan con los aspectos afectivos, cognitivos y conativos de cada ser humano; 
además el estudio de estos procesos psicológicos se lleva a cabo a través de los 
factores del clima organizacional y no con los conceptos habituales.  El predominio 
del clima laboral en el comportamiento de los seres humanos involucra 
fundamentalmente una suma de acciones debido a que desde el aspecto psicológico 
de las instituciones, todas las obligaciones, deberes y funciones que llevan a cabo 
sus miembros son conductas, por lo cual poseen un fundamento en las 
particularidades propias de sus integrantes (p. 41). 
 
Si el clima laboral integra las conductas o comportamientos de los miembros de una 
organización más allá de su ubicación diferenciada, es evidente que dichas conductas van a 
influir en la percepción global que se tenga del clima laboral.  Por ende los aspectos 
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psicológicos subjetivos serán factores que ejercerán un papel decisivo en la apreciación del 
clima, sus relaciones objetivas laborales, por el otro lado también son factores decisivos en 
el hecho de que un clima pueda ser considerado positivo o negativo. 
 
En el párrafo anterior se tocó un aspecto fundamental si queremos identificar los 
factores condicionantes del clima organizacional, en este caso el ambiente de grupo de 
cualidades psicológicas, ya que reflejan los aspectos conductuales de y en la organización. 
 
La particularidad de las organizaciones se puede observar en su cultura, clima y 
métodos de acción, la cual a su vez está condicionada por los miembros de la organización, 
el entorno socio-cultural, que definitivamente ejerce una influencia interna y externa; 
interna porque el sujeto responde a sus necesidades e intereses individuales constituidas en 
su entorno y externa en el sentido que las expectativas sociales respecto a la organización 
permiten constituir la visión y misión de la misma. 
 
Teoría del Clima Organizacional de Likert. 
 
De acuerdo con Likert mencionado por Brunet (1987), esta teoría nos fundamenta: 
El comportamiento de los subordinados es ocasionado entre otros factores, por la 
conducta administrativa y por los entornos organizacionales que aquellos observan 
y, por sus apreciaciones.  La respuesta de una persona ante cualquier situación 
constantemente está en función de la apreciación que posee de ella.  Los elementos 
que intervienen en la apreciación personal del clima son:  La estructura del 
contexto, la situación jerárquica de las personas en la organización, los factores 
personales y la percepción que tiene el personal respecto al clima organizacional 
(pp. 52-54). 
 
De acuerdo con la teoría anterior la jerarquía que presenta cada trabajador en la 
empresa genera un sentido de pertenencia, dependencia y una apreciación que afectan el 
sentido socio-emocional particularmente de los trabajadores que se encuentran en los 





Definición de la variable Clima Organizacional. 
 
El clima organizacional es percibido por muchos autores como el contexto específico 
donde los miembros del equipo o trabajadores desempeñan sus labores establecidas en la 
organización, además se le suma a este ambiente el tipo de relación que se establezca con 
el empleador, además se incluye a este concepto la relación inter jerárquica entre los 
integrantes de la organización laboral.  
 
Considerando lo anterior el clima organizacional puede considerarse bueno o 
positivo de acuerdo al factor motivacional que exista, un clima positivo es aquel en el cual 
tanto la motivación intrínseca como extrínseca encaminen al cumplimiento de los objetivos 
por parte de los colaboradores, lo contrario significaría un clima organizacional negativo. 
 
De acuerdo con Chiavenato (2000) el clima organizacional es entendido como “el 
ambiente interno que hay entre los integrantes de la organización, está directamente 
vinculado al nivel de motivación de los trabajadores y señala de forma determinada las 
cualidades motivacionales del ambiente organizacional” (p. 86).  Según este autor este 
ambiente interno permite una vinculación contextual y temporal entre los trabajadores, 
creando contextos motivadores o desmotivadores según se desarrollen las relaciones 
interpersonales en el trabajo. 
 
De esta  manera Daniel (2010) respecto al clima laboral manifiesta: 
Es un conjunto de factores que influye de manera positiva o negativa en el 
comportamiento de las personas, depende de ello el estado de ánimo que van a 
presentar cada uno de los miembros. Hoy por hoy es importante que todas las 
Instituciones mantengan un clima favorable, si existe un excelente clima laboral 
van a poder desempeñarse mejor y por ende tendrán una calidad de vida favorable 
en lo personal, y así, aportar lo mejor de sí, para el logro de objetivos de la 
organización.  Y de esa forma diferenciarse de las demás (p. 51). 
 
Como vemos hasta el momento el clima organizacional se puede analizar desde una 
perspectiva enteramente psicológica, sobre todo si consideramos que el colaborador, 
trabajador o miembro de un equipo es una persona con una estructuración cognitiva, 
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emocional y volitiva – motivacional.  Siendo esta última aquella que encamine a las 
personas en el cumplimiento de las metas y superación de las dificultades que puedan 
presentarse, si nos referimos a una organización las dificultades laborales limitan la 
productividad y retrasan el cumplimiento de los objetivos, razón por la cual un clima 
favorable es un mecanismo para alcanzar la eficacia y eficiencia institucional. 
 
Las necesidades laborales e incluso personales se satisfacen en la medida que los 
trabajadores se integran y compenetran, la comprensión y empatía son fundamentales 
como elementos que permiten hacer más eficiente el clima laboral. 
 
Si se analiza el clima organizacional desde esta perspectiva encontramos que 
muchas organizaciones en el siglo XXI se encontrarán en negativo debido a que hoy se 
percibe que la calidad de vida de las personas más allá de su condición socio-económica se 
ve afectada por problemas de índole socio-emocional, y se observan manifestaciones como 
el estrés laboral, el bajo rendimiento productivo, las preocupaciones constantes y el 
resquebrajamiento familiar, que muchas veces no son superadas y se arrastran al campo 
laboral afectan negativamente el clima laboral, ocasionando muchas veces una falta de 
identificación con la organización y un divorcio entre los miembros de la organización. 
 
Según Velásquez (2003) “si una institución carece de un adecuado clima laboral, se 
encontrará en desventaja respecto a otras instituciones que si lo posean, debido a que 
brindará una mayor calidad en los bienes y servicios que produce” (p.96). 
 
Tenemos que cualquiera sea la Institución, en cualquier sector económico o social, 
el clima organizacional es distinto, debido principalmente a la diferencia estructural de los 
factores que integran el clima organizacional; entre los cuales podemos mencionar al tipo y 
niveles de comunicación, mecanismo y nivel de motivación, grado de relaciones 
interpersonales, el tipo de liderazgo y el nivel de satisfacción de los integrantes de la 
organización; todos los cuales despliegan efectos en la conducta de los colaboradores, en 
pro o en contra de su desempeño. 
 
Si las interrelaciones generan una percepción del uno respecto al otro, la 
convivencia laboral también genera una percepción del grupo respecto a la organización, 
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que puede ser positiva y negativa.  El tipo y nivel de comunicación es un factor que 
condiciona las relaciones humanas en la organización, los inadecuados canales de 
comunicación y los tonos autoritarios suelen generar descontento en el equipo y con ello 
una desazón que afecta no sólo el hecho de alcanzar metas sino genera rechazo en el 
equipo ante futuras órdenes o solicitudes laborales. 
 
Ante la gama de definiciones que acabamos de discutir resumimos lo anterior en el 
hecho de que el clima laboral u organizacional se establece como un conjunto de factores 
ambientales a nivel interno de una organización percibidos por los colaboradores, cuya 
influencia directa o indirecta es innegable. 
 
El clima organizacional es un tipo de relación trabajador - organización, éste 
manifestará los más importantes problemas que concurren en la organización y como éstos 
perturban en mayor o menor grado en el movimiento, la inasistencia, las sanciones, etc.  
Tal como se ha dicho, estos índices producen un desembolso a la organización, cuando la 
organización debería orientar estos recursos a la capacitación de los trabajadores y a 
optimizar la condición de ellos. 
 
Se considera como uno de los climas ideales de una organización donde las 
decisiones organizacionales no solo son impuestas sino son compartidas y tomadas en 
mutuo acuerdo, por lo cual se reconoce la valía de la experiencia y capacidad de los 
colaboradores, en ese sentido el liderazgo de la organización apunta a conseguir el éxito y 
la calidad productiva, ya sea de un bien o servicio. 
 
1.2.2.  Satisfacción laboral. 
 
Existen diversas investigaciones concernientes a la satisfacción con el trabajo o 
satisfacción laboral, a continuación presentaremos un derrotero de definiciones de diversos 
autores que han tratado esta temática. 
 
Vargas (2015) cita a Amorós (2007) y respecto a la satisfacción laboral la detalla 
como:  
La actitud que la persona tiene respecto a su labor, que abarca no solamente el 
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trabajo que desarrolla, incluyendo también la interrelación con sus compañeros  de 
trabajo y superiores, las estrategias laborales, reglamentos, condiciones; por lo cual, 
la evaluación de la satisfacción laboral es el resultado de varios aspectos del trabajo 
(pp. 16 – 17).  
 
De acuerdo a lo manifestado por Amorrós la satisfacción laboral es la resultante del 
proceso de socialización laboral que tiene el sujeto, lo cual implica una constante 
conformación de relaciones humanas, siendo de esta manera la convivencia en un factor de 
primerísima importancia, al contrario de lo que usualmente se cree que la satisfacción 
laboral está principalmente influenciada o acondicionada por el factor salarial. 
 
El aprendizaje en el centro laboral permite el desarrollo de las capacidades, razón 
por la cual existe un proceso de maduración laboral que se inicia con la inserción laboral y 
progresa conforme el trabajador va escalando laboralmente de acuerdo a los niveles o 
escalas laborales establecidos. 
 
Sobre la satisfacción laboral existen variadas definiciones de la misma, “llegando a 
ser considerada en un primer momento como un estado afectivo que experimentan las 
personas respecto a su trabajo, además ha sido entendida como la percepción cognitiva o 
evaluación que realizan las personas respecto a su trabajo” (Rodríguez, Retamal, Lizana & 
Cornejo, 2011, p. 221).  Las emociones forman parte de los procesos psicológicos 
afectivos, al lado de los procesos cognitivos se complementan, a fin de permitir al ser 
humano su proceso de adaptación al mundo, toda vez que hacen posible generar actitudes y 
percepciones del mundo que los rodea, en el presente caso permiten constituir una actitud 
respecto al trabajo. 
 
Prosiguiendo con el derrotero de definiciones encontramos a Jaramillo & Gonzales 
(2010), quienes indican: 
La satisfacción laboral puede ser concebida como la respuesta afectiva que posee el 
trabajador hacia variados aspectos de su trabajo.  Esta respuesta se encuentra 
limitada a las condiciones laborales y a las particularidades de cada trabajador.  
Otra concepción reconoce que la satisfacción laboral es el grado en que son 
satisfechas ciertas necesidades del personal y el nivel en que el trabajador puede 
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observar que se concretan sus aspiraciones en su centro laboral, las cuales podrían 
ser de tipo social, personal, económico (p. 17). 
 
Considerando las definiciones anteriores encontramos que la satisfacción laboral 
conceptualmente giran en torno a la actitud que presentan los trabajadores respecto a su 
trabajo, pero la actitud de aceptación o rechazo va de la mano con una serie de conductas y 
factores, las mismas que en el caso de los trabajadores guardan correspondencia con las 
necesidades e intereses de los mismos.  
 
Davis & Newstrom (2003), entienden que la satisfacción laboral “es la suma de 
aspectos afectivos positivos o negativos con que los trabajadores ven su labor.  Se trata de 
una condición emocional, un sentimiento de aceptación o rechazo referente a alguna cosa” 
(Fuentes, 2012, p.12).  Las respuestas emocionales son el resultado de una serie de 
motivaciones, en materia laboral los factores que van de la mano con el trabajo permiten 
generar una serie de reacciones afectivas, ya sean de aceptación o rechazo acerca de su 
trabajo. 
 
Teorías sobre satisfacción laboral 
 
A lo largo de la investigación sobre la satisfacción laboral se han propuesto una serie de 
teorías que buscan comprender y explicar el desarrollo de la misma, dichas teorías han sido 
construidas desde distintos enfoques particularmente pertenecientes a las ciencias sociales, 
seguidamente presentaremos brevemente algunas de estas teorías y sus principales 
planteamientos. 
 
Teoría de la Aproximación Bifactorial. 
 
Llamada también Teoría de Motivación/Higiene; esta teoría  identifica circunstancias que 
causan satisfacción, estas son factores concernientes con la posibilidad de mejora, la 
adquisición de afirmación y autoafirmación, ser creativo en la propia labor, poseer 
compromisos respecto a la labor realizada y respecto a los otros y la promoción.  A esta 
suma de factores la llamaron “factores de contenido” o factores motivacionales, debido a 
que son elementos concernientes con el contenido del trabajo que, a su vez, está asociada 
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al cumplimiento de las necesidades superiores en la jerarquía de Maslow (Ventura, 2012, 
pp. 8 – 9) 
 
Teoría del ajuste en el trabajo. 
 
Esta teoría formula sus propios principios que explican la relación entre el individuo con su 
contexto o medio, teniendo en cuenta que el trabajador se encuentra influenciado y en 
interacción con las condiciones de su trabajo, al respecto Fuentes (2012) expresa: 
 
Dicha teoría está considerada como una de la más perfecta en lo que se refiere al 
acatamiento de necesidades y valores.  Este fundamento teórico se concentra en la 
interrelación entre la persona y el entorno ambiental; la base de esta teoría es la 
noción de correlación entre el sujeto y su medio, en esta situación el entorno 
laboral, la conservación de esta correlación es algo que transcurre permanente y 
dinámicamente llamada por los investigadores como ajuste en el trabajo (p. 27) 
 
Fuentes (2012) respecto a la definición de satisfacción laboral la cual se asocia al 
entorno laboral por lo cual expresa: 
La satisfacción no procede solo del nivel en el cual se satisfacen las necesidades del 
personal de la organización, sino también del grado en que el entorno laboral 
satisface dichas necesidades.  Los estudiosos proponen que existen tres factores 
dependientes que son, la satisfacción laboral del trabajador, los resultados 
agradables y la antigüedad en el trabajo.  Las variables o factores independientes, 
habilidades y capacidades individuales, las destrezas y habilidades demandadas por 
un puesto determinado, la correlación entre ambos tipos de habilidades, las 
carencias y los principios de la persona, y la asistencia ocupacional (p. 27). 
 
Teoría del grupo de referencia social. 
 
Cavalcante (2014), nos dice que de acuerdo a la teoría del grupo de referencia social, “la 
satisfacción del individuo en su centro laboral se asocia a las cualidades del conjunto de 
personas al que corresponde.  Es en este grupo de personas que el sujeto interacciona y 
afronta una serie de reglas que le hacen posible desplegar una noción propia del mundo en 
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que existe” (p. 114).  En el trabajo la coexistencia laboral se convierte en un elemento 
influyente en la concepción que tiene el trabajador acerca de su situación laboral, 
condiciona positiva o negativamente la percepción laboral. 
 
De igual manera coincidiendo con la definición anterior de esta teoría, Fuentes 
(2012) acerca de esta teoría sustenta: 
Sustenta el hecho de que los trabajadores asumen como punto de referencia para 
evaluar su labor a las reglas, directivas y valores de un grupo de referencia y las 
condiciones sociales y económicas del grupo en que trabaja, teniendo en 
consideración estos aspectos influyentes laboralmente es que determinará su nivel 
de satisfacción (p. 27). 
 
Factores que influyen en la satisfacción laboral 
 
Encontramos que hay muchos factores que ejercen influencia en la satisfacción laboral, los 
mismos que cambian de acuerdo a los enfoques que asumen los distintos investigadores, 
quienes señalan una serie de cualidades en materia de satisfacción laboral. 
 
Ampliamos a continuación las definiciones e información sobre los diversos 
factores: 
 
Reto del trabajo - Satisfacción con el trabajo en sí 
 
Sotomayor (2013) nos brinda una definición que encierra las características centrales de 
este factor en particular: 
 
Este factor le brinda una particular jerarquía de la naturaleza del trabajo mismo 
considerado un factor concluyente primordial de la satisfacción del trabajador.  Los 
trabajadores prefieren labores o puestos que les permitan desenvolver sus 
capacidades, que brinden una diversidad de quehaceres, libertad y 
retroalimentación de cómo se están desenvolviendo, de tal forma que un desafío 
moderado ocasiona goce y complacencia.  Razón por la cual el beneficio del puesto 
mediante el crecimiento vertical del mismo puede incrementar la satisfacción 
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laboral ya que aumenta la libertad, independencia, diversidad de labores y 
retroalimentación de su mismo desempeño (p. 37). 
 
Trabajo intelectualmente estimulante.  
 
Para Olivares (2005) el trabajo intelectualmente estimulante es una que cualidad puede ser 
entendida como: 
 
El personal de una organización escoge puestos que les permita desenvolver y 
utilizar aplicativamente sus capacidades y destrezas, toda vez que brinden una 
diversidad de labores, autonomía y retroalimentación sobre qué tan correctamente 
lo vienen desarrollando, estas son cualidades que convierten a la labor en un 
cúmulo de motivaciones intelectuales. Las actividades laborales que poseen escasos 
retos tienden a causar aburrimiento, por el contrario excesivos desafíos producen 
fracaso y frustración.  En situaciones promedio los trabajadores percibirán 
contentamiento y satisfacción (p.2). 
 
Relación personal con los pares (compañeros). 
 
Ventura (2012) citando a Sáenz et al. (1993) manifiesta respecto a la relación personal con 
los compañeros de trabajo: 
 
Sobresalen aportes teóricos en los cuales se fundamenta que el factor humano, la 
responsabilidad e identificación laboral, la motivación hacia la invención de los 
individuos que conforman la comunidad educativa de una institución, el clima 
laboral existente, constituyen los elementos fundamentales para el impulso creador 
de las organizaciones, contribuyendo a la satisfacción del personal de esta 
colectividad (p. 22). 
 
Perspectiva socio laboral. 
 




La perspectiva socio laboral abarca dos aspectos observables en la satisfacción 
profesional, estos aspectos o dimensiones son la personal y la social. La dimensión 
personal está relacionada a lo agradable del trabajo desde una perspectiva personal, 
la cual está por encima del hecho de ubicarse en un alto nivel entre las distintas 
profesiones.  La segunda dimensión referida al aspecto social tiene que ver con las 
relaciones del sujeto con su ambiente y las interrelaciones con el ambiente y las 
interrelaciones sociales” (p. 22). 
 
Recompensas equitativas.  
 
La satisfacción laboral abarca dos tipos de recompensas: las extrínsecas y las intrínsecas.  
Las recompensas extrínsecas son aquellas brindadas por la organización, de acuerdo al 
desenvolvimiento laboral y la dedicación brindada, por ejemplo: los sueldos, los salarios y 
las estrategias de promociones que existen en la organización, los reconocimientos 
brindados por parte de los superiores.  Las recompensas intrínsecas son aquellas en las 
cuales el trabajador experimenta en su interior personal:  tales como el sentimiento de 
competitividad, la suficiencia y la destreza manual por un buen trabajo desarrollado 
(Sotomayor, 2013, p. 38). 
 
Los trabajadores desean regímenes de retribución y estrategias que consideren 
justas, claras y adecuadas a sus perspectivas.  Cuando el trabajador percibe que su salario 
es justo, propio de las exigencias y responsabilidad de la labor que realiza, entonces es 
probable que se alcance la satisfacción del mismo trabajador.  De igual manera ocurre con 
las promociones internas, el trabajador desea que sean imparciales y equitativas (Olivares, 
2005, p.2). 
 
Condiciones favorables de trabajo. 
 
Los trabajadores mantienen una preocupación por el entorno laboral, ya sea en lo referido a 
su propia prosperidad como en lo referido a las condiciones favorables para llevar a cabo 
una buena labor.  El personal opta por los ambientes seguros, placenteros, aseados y con el 




Es un hecho que a los trabajadores o al personal de una organización les importa su 
entorno laboral.  La cultura organizacional se constituye en otro aspecto de reflexión en la 
empresa, la cual es considerada como todo aquel conjunto de valores, metas, visión y 
misión percibida por el empleado y manifestado mediante el clima organizacional, además 
aporta circunstancias propicias de trabajo, toda vez que se  considere que las metas 
institucionales y las individuales no son contrapuestas (Sotomayor, 2013, pp. 40 – 41). 
 
Las condiciones del ambiente de trabajo desde la perspectiva física juegan un papel 
importante en el grado de satisfacción que poseen los trabajadores, un ambiente que 
brinde una comodidad permite tener a los colaboradores más concentrados en su 
trabajo y responsabilidades antes que en las dificultades o elementos que tienden a 
ser distractores y que disminuyen la productividad como vienen a ser la 
temperatura excesiva o reducida, el mobiliario defectuoso o dañado, mala 
iluminación o un reducido espacio que limita el desplazamiento. 
 
Los colegas cooperadores. 
 
Esta dimensión de acuerdo con House y Mitchell, citados por Sotomayor (2013) puede ser 
enfocada de la forma siguiente: 
 
Los trabajadores con líderes más condescendientes y empáticos se encuentran más 
satisfechos que con líderes insensibles, despóticos o agresivos hacia los sometidos.  
Sin embargo es necesario precisar que las personas se diferencian entre ellas 
respecto a sus preferencias a la deferencia del líder.  Es posible que poseer un líder 
que sea empático y condescendiente sea más significativo para trabajadores con 
disminuida autoestima o que estén ubicados en áreas laborales poco atractivas para 
ellos o que la labor que cumplen sea frustrante (House y Mitchell, citados por 
Sotomayor, 2013, p. 41). 
 
Olivares (2005) fundamenta que “las personas consiguen del trabajo algo adicional 
a los beneficios y objetos materiales; para la generalidad, satisface además necesidades 
personales y de socialización, por lo mismo tener colegas que ofrezcan afecto y apoyo 




Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo 
 
Sotomayor (2013) quien cita a Holland sobre esta dimensión concluye:  
 
Una adecuada y significativa relación entre personalidad y ocupación brinda como 
resultado una mayor satisfacción, por el hecho de que los trabajadores tendrían 
talentos apropiados y destrezas para cumplir con las exigencias de sus labores.  
Probablemente los seres humanos que posean talentos apropiados alcanzarán 
óptimos servicios en el puesto, ser más exitosos en su trabajo y esto les ocasionará 
una mayor satisfacción  (p. 42). 
 
Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos.  
 
Las promociones o ascensos brindan  favorecen las circunstancias para el crecimiento 
personal, mayor compromiso y aumentan el estatus social de la persona. En este aspecto 
cobra importancia la percepción de justicia que se posea en función al  manejo y gestión 
que persigue la organización, cuando el individuo tiene una noción de que la política 
organizacional es clara, equitativa y libre de imprecisiones beneficiará la satisfacción que 
experimente.  Los efectos de la ausencia de satisfacción pueden generar consecuencias en 
la productividad de la organización y causar una disminución en la calidad del medio 
laboral.  Disminuye el compromiso, aumenta el número de reclamos, las inasistencias, 
tardanzas o el abandono y cambio de trabajo (Fuentes, 2012, p. 22). 
 
Las organizaciones actualmente han desarrollado un sistema de reconocimientos, 
promociones o ascensos, sin embargo esta política se ve de preferencia en organizaciones 
privadas antes que gubernamentales, en el caso de las instituciones gubernamentales los 
ascensos están sujetos a un proceso de evaluación y forma parte de un proceso muchas 
veces de carácter nacional; respecto a las promociones se ven muy reducidas en 
instituciones gubernamentales, se conoce de reconocimientos de carácter documentario 
como es el caso de resoluciones de felicitación o diplomas, las cuales muchas veces son 
vistas como insuficientes; de esta manera las limitaciones de una política de promociones o 
ascensos en el marco estatal generan cierto grado de descontento por parte de los 
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1.3.1.  Justificación  teórica 
 
La presente investigación se justifica teóricamente en el hecho que busca cumplir con la 
función fundamentadora de la ciencia, ya que de acuerdo con Guevara (2002, p. 122) se 
define como fundamento a una sólida base teórica que confiere validez a algo que requiere 
sustentación científica.  El mismo autor continua argumentando que la fundamentación 
sirve para orientar en determinado sentido la comprensión cabal de un ser, fenómeno o 
proceso.  En esta línea argumentativa diremos que el presente estudio se justifica porque le 
brinda las bases teóricas a partir de los resultados y conclusiones que se obtendrán en la 
misma, la cual apertura nuevas investigaciones considerando las variables en forma aislada 
o nuevamente relacionadas, cualquiera sea el caso nuestra investigación contribuirá con la 
esfera global de la ciencia. 
 
1.3.2.  Justificación  epistemológica 
 
La epistemología se entiende la teoría científico-filosófica que no recurre a dogmas 
impositivos respecto a la labor de los científicos sino que se aboca al estudio de la lógica y 
la configuración del conocimiento científico.  De esta forma la justificación epistemológica 
del presente estudio se sustenta en el hecho de que metodológicamente nuestra 
investigación respeta los criterios de la ciencia, y sus procedimientos y la forma como se 
hace la tratativa de los datos para obtener a través de ellos conocimientos científicos.  De 
igual manera se han realizado procesos de confiabilidad estadística para los instrumentos 
de investigación científica.  Igualmente nuestras variables de investigación que vienen a ser 
clima organizacional y satisfacción laboral han tenido la tratativa a partir de diversos 
enfoques científicos expuestos por diversos investigadores. 
 
1.3.3.  Justificación práctica 
 
La justificación práctica radica en el hecho de que realizar un análisis de las variables de 
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estudio que vienen a ser clima organizacional y satisfacción laboral contribuirá en 
definitiva a partir de sus resultados a tener una visión más amplia sobre la relación entre las 
mismas y efectos en la productividad laboral, de esta manera analizar científicamente el 
clima organizacional implica una objetiva y válida toma de decisiones encaminada a la 
mejora de los procesos internos de una organización, toda vez que el incremento de la 
satisfacción laboral mejora el rendimiento operativo, laboral y productivo en cualquier 




La Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 de Barranca es una instancia de ejecución 
descentralizada, que posee autonomía dentro del marco legal en el ámbito de su 
competencia, es responsable del avance y administración educativa que se desarrolla en las 
Instituciones Educativa públicas y privadas y de los Programas Educativos de su 
jurisdicción,  normativamente depende de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Provincias (DRELP). Su competencia territorial posee características heterogéneas en el 
aspecto demográfico, geo-económico, comprende los siguientes distritos: Barranca, 
Pativilca, Paramonga, Supe Puerto y Supe. 
 
El titular de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 Director del Programa 
Sectorial III, es el funcionario de mayor Jerarquía en la Institución, designado por el 
Director Regional de Educación Lima – Provincia (DRELP). Las Áreas Institucionales de 
la UGEL 16 – Barranca son: Órgano de Dirección, Área de Gestión Administrativa, Área 
de Gestión Pedagógica, Área de Gestión Institucional, Oficina de Control Institucional y 
Asesoría Legal. Cada área a su vez está conformada por oficinas y su respectivo personal, 
el cual desarrolla las funciones de acuerdo a los dispositivos legales generados por el 
Ministerio de Educación. 
 
Observando internamente la funcionalidad, el clima y cultura organizacional del 
personal administrativo de la  Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 de Barranca 
encontramos una serie de manifestaciones conductuales como serían: actitudes poco 
dialogantes probablemente por las complejas y variadas labores, conductas autoritarias, las 
cuales en ocasiones tienen tendencia impositiva respecto al trato a los usuarios de los 
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diversos servicios que se brindan en la Institución, además de ello se observa cierto 
cansancio que puede estar asociado al estrés laboral, el mismo que de alguna manera puede 
ser influyente en la satisfacción laboral, con lo cual el personal no muestra un serio 
compromiso con la  institución ocasionando en más de una ocasión deficiencias en el 
servicio brindado a los docentes.  
 
El clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 no presenta 
un sistema de recompensas, las relaciones interpersonales se limitan a las actividades que 
la institución promueve, el estilo de dirección presenta serios reveces debido a que los 
directores de la UGEL no han tenido permanencia en el cargo por más de dos años y ello 
trae consigo inestabilidad debido a los consiguientes cambios de jefes de las distintas áreas 
y otros funcionarios por ostentar cargos de confianza.  Lo anterior no ha permitido 
configurar y establecer un adecuado clima organizacional.  
 
De mantenerse dichas características generará deficiencias en los servicios debido a 
la falta de un flujo organizacional que permita establecer adecuados canales de 
comunicación entre las distintas áreas.  Las deficiencias en el clima organizacional 
influenciarán en el nivel de satisfacción por el trabajo y la tensión relacionada con el 
trabajo; de esta manera un inadecuado clima organizacional reflejaría insuficiencias en las 
relaciones interpersonales entre el personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Nº 16. 
 
Al momento de llevar a cabo el presente estudio no existe investigación antecedente 
que se haya realizado en la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16, a fin de diagnosticar 
el clima organizacional, la cultura organizacional, la satisfacción laboral o el estrés laboral.  
En razón de lo cual consideramos fundamental llevar a cabo una investigación que permita 
determinar una relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral que presenta 
el personal administrativo de la institución. 
 
1.4.1.  Problema general. 
 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 





1.4.2. Problema específico. 
 
Problema específico 1. 
 
¿Cuál es la  relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción por el trabajo 
del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia 
de Barranca, 2016? 
 
Problema específico 2. 
 
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y la tensión laboral del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 
2016? 
 
Problema específico 3. 
 
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y la competencia profesional 
del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia 
de Barranca, 2016? 
 
Problema específico 4. 
 
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y la promoción profesional del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016? 
 
Problema específico 5. 
 
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales 
con los compañeros del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local 




Problema específico 6. 
 
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y las características extrínsecas 
de estatus del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la 




1.5.1. Hipótesis general. 
 
Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la 
provincia de Barranca, 2016. 
 
1.5.2. Hipótesis específicas. 
 
Hipótesis específica 1. 
 
El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la satisfacción por el 
trabajo del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la 
provincia de Barranca, 2016. 
 
Hipótesis específica 2. 
 
Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y la tensión laboral 
del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia 
de Barranca, 2016. 
 
Hipótesis específica 3. 
 
El clima organizacional se relaciona significativamente con la competencia profesional del 





Hipótesis específica 4. 
 
Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y la promoción 
profesional del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de 
la provincia de Barranca, 2016. 
 
Hipótesis específica 5. 
 
El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con las relaciones 
interpersonales con los compañeros del personal administrativo en la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
 
Hipótesis específica 6. 
 
Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y las características 
extrínsecas de estatus del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local 




1.6.1. Objetivo general 
 
Establecer la relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
 
1.6.2. Objetivos específicos. 
 
Objetivo específico 1 
 
Determinar qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción por el trabajo 
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del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia 
de Barranca, 2016. 
 
Objetivo específico 2 
 
Analizar la relación existente entre el clima organizacional y la tensión laboral del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 
2016. 
 
Objetivo específico 3 
 
Identificar la relación entre el clima organizacional y la competencia profesional del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
 
Objetivo específico 4 
 
Determinar qué relación existe entre el clima organizacional y la promoción profesional del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
 
Objetivo específico 5 
 
Analizar cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales con los compañeros del personal administrativo en la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
 
Objetivo específico 6 
 
Identificar la relación entre el clima organizacional y las características extrínsecas de 
estatus del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la 


























2.1.1. Clima Organizacional  
 
Definición conceptual  
Clima Organizacional puede ser la característica o propiedad del ambiente laboral, que 
perciben o experimentan los integrantes de la organización, y que ejerce influencia en su 
conducta laboral (Pelaes, 2010, p. 46) 
 
Definición operacional. 
Es la percepción que comparten los integrantes de una organización sobre el mismo 
trabajo, el entorno físico en que desarrollan su labor, las relaciones interpersonales que se 
llevan a cabo en el trabajo y las diversas normas formales que lo afectan (Jahuira, 2015, p. 
20). 
 
2.1.2.  Satisfacción laboral  
 
Definición conceptual 
La satisfacción laboral es aquella percepción que el trabajador obtiene al alcanzar la 
recuperación del equilibrio entre una necesidad y los fines que las disminuyen. Es el 
conjunto de aspectos afectivos favorables o desfavorables con que los trabajadores 
perciben su trabajo.  
 
Definición operacional. 
Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados 
ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado 
relativo hacia algo y que puede ser medido por el cuestionario Font Roja a partir de las 
dimensiones tales como tensión relacionada con el trabajo, competencia profesional, 






2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable clima laboral. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Operacionalización de la variable satisfacción laboral. 
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La metodología correspondiente a la presente investigación viene a ser la metodología 
cuantitativa.  La metodología cuantitativa es la forma de investigar y explicar la realidad en 
términos causales desde el punto de vista del investigador. Se utilizan como datos de 
evidencia empírica los aspectos o elementos mensurables de las variables. (Icart & Pulpón., 
2012, p. 25) 
 
Siguiendo los diversos tipos de investigación se establece que por el tipo de 
conocimiento resultante la investigación es científica, por el método de estudio de las 
variables es cuantitativa y por el ambiente en que se realiza es de campo. (Ramos, 2010, p. 
43) 
 
En lo referente a los métodos empleados, se priorizaron los siguientes: 
 
Método empírico: Dado que permitió determinar las características fundamentales 
del objeto de estudio como resultado de un proceso de percepción directa de los sujetos de 
investigación y del problema. 
 
Método Inductivo: Porque, partiendo de las evaluaciones muestrales, se 
establecieron generalizaciones para toda la muestra. 
 
2.4. Tipos de estudio 
 
El presente estudio es de tipo correlacional ya que de acuerdo con Hernández,  Zapata y 
Mendoza (2013) los estudios correlacionales tienen como finalidad conocer la relación o 
grado de asociación entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en 
particular.  En ocasiones, sólo se analiza la relación entre dos conceptos o variables.  Los 
estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociación entre las variables, las miden y, 
después, cuantifican y analizan la vinculación (p. 157). 
 
De acuerdo con la clasificación de Carrasco (2013) la presente investigación sería 
de tipo básica, la cual no tiene propósitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y 
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El diseño adecuado para esta investigación es un Diseño No Experimental, de tipo 
Transeccional o Transversal Correlacional.  Estos diseños describen relaciones entre dos o 
más categorías, conceptos o variables en un momento determinado.  A veces, únicamente 
en términos correlacionales, otras en función de la relación causa – efecto (causales) 
(Hernández,  Fernández y Baptista, 2014, p. 157).   
 
Estos  diseños  tienen  la  particularidad  de  permitir  al  investigador  analizar  y 
estudiar  la  relación  de  hecho  y  fenómenos  de  la  realidad  (variables),  buscan 
determinar el grado de relación entre las variables que estudia. El gráfico que le 










M      = Muestra de Investigación 
Ox    = Variable A: Clima Organizacional  
Oy    = Variable B: Satisfacción laboral  
r        = Relación entre variables 
 
De acuerdo con Hernández et al (2014, p. 157) los diseños correlacionales pueden 
limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o 
pretender analizar relaciones causales.  Cuando se limitan a relaciones no causales, se 
fundamentan en planteamientos e hipótesis correlacionales, del mismo modo, cuando 
buscan evaluar vinculaciones causales, se basan en planteamiento e hipótesis causales. 
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2.6. Población, muestra y muestreo 
 
Respecto a la población y muestra precisaremos los siguientes aspectos: 
 
2.6.1.  Población: 
 
De acuerdo a Hernández y otros (2010) la población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con determinadas especificaciones (p.174).  La población del presente estudio 
estará conformada por los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 de 
Barranca.  Se especifica la población en la siguiente tabla: 
 
Tabla 3 
Distribución de la población 
Categoría N° % 
Funcionarios 4 6.15% 
Especialistas 28 43.08% 
Técnicos 25 38.46% 
Auxiliares 8 12.31% 
Total 65 100.0% 
Fuente: Jefatura de Personal – UGEL 16 Barranca 
 
2.6.2.  Muestra: 
 
La muestra es definida por como la parte de la población que se selecciona, de la cual 
realmente se obtiene la información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se 
efectuarán la medición y la observación de las variables objeto de estudio (Bernal, 2010, p. 
161).  Debido a la pequeña cantidad de la población se ha decidido tomar como sujetos de 
estudio a todos los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de 
Barranca, lo cual se constituye en la llamada muestra censal. De acuerdo con Parada (2013) 
quien cita a López (1999), sustenta que “la muestra censal es aquella porción que 





2.6.3.  Muestreo 
 
Según Icart & Pulpón (2012), el muestreo se entiende como aquel “proceso que procede 
después que se calculado la muestra y consiste en la selección de los individuos a partir de 
la población, aspecto esencial para asegurar la representatividad de la muestra” (p. 111).  
 
Para el presente estudio se seleccionó un muestreo no probabilístico, que según Del 
Cid, Méndez & Sandoval (2007) es entendido como aquel muestreo que “para realizarlo es 
indispensable que se tenga conocimiento suficiente en relación con los elementos a 
investigar. En este caso hay que suponer que los miembros en potencia de la muestra no 
tienen una probabilidad igual e independiente de ser seleccionados” (p. 75).  
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
A continuación mencionaremos los instrumentos que se utilizaron para recolectar los datos 
en la muestra de estudio: 
 
Prueba EDCO sobre Clima laboral. 
Cuestionario Font- Roja para medir la satisfacción laboral. 
 
Validación y confiabilidad del instrumento 
 
La confiabilidad según Carrasco (2008), es el grado en que el test puede repetirse 
dando como resultado puntuaciones consistentes. Todos los procedimientos de medición 
contienen algún error por mínimo que sea, por lo que nuestro objetivo es minimizar esta 
posibilidad. El fin de evaluar la fiabilidad (consistencia) es determinar en qué medida la 
variabilidad de las puntuaciones puede deberse a errores de medición o realmente a la 
variabilidad de dichas puntuaciones (p. 339). 
 
En el caso de los instrumentos utilizados en el presente estudio debido a que son 
pruebas estandarizadas a nivel internacional y de general aceptación en múltiples estudios, 
no se ha procedido al cálculo de la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach. Por validez 
Hernández et. al. (2006), manifiesta que es el grado en que un determinado test mide lo que 
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se supone que debe medir. Esto se juzga en base a la observación y a los indicadores 
estadísticos. Para que un test sea válido, es importante en primer lugar que sea confiable. 
(pp. 352). 
 
Los instrumentos del presente estudio ya se encuentran validados por ser pruebas 
estandarizadas. 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
A fin de probar las hipótesis se procederá a recolectar la información, partiendo de la 
aplicación de los instrumentos de recolección de datos, es decir las encuestas descritas 
anteriormente. Se procederá  al procesamiento de datos, etapa que se inicia con el análisis 
de datos. En esta fase se analizaran los datos mediante las técnicas de la estadística 
descriptiva y la estadística inferencial. El análisis dependerá del tipo de hipótesis, de diseño 
de investigación y el nivel de medición de las variables. Respecto a la estadística 
descriptiva, esta implica la elaboración de gráficos como con las barras o de sectores 
circulares.  Asimismo se elaborarán una serie de tablas diseñadas para el análisis de datos 
las cuales contienen no solamente información sobre las frecuencias sino las tablas de 
contingencia. Las pruebas estadísticas de hipótesis se seleccionan a partir de la 
determinación si la estadística a utilizar será paramétrica o estadística no paramétrica. La 
estadística paramétrica tiene como supuestos que la población estudiada posee una 
distribución normal y que los datos obtenidos se midieron en una escala de intervalo y de 
razón. La estadística no paramétrica no establece supuestos acerca de la distribución de la 
población sin embargo requiere que las variables estudiadas se midan a nivel nominal u 
ordinal. 
 
El análisis considera establecer la relación de las variables estudiadas. Se 
establecerá la correlación respectiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Para establecer la correlación entre las variables, se utilizará ya sea la prueba Correlación 
de Pearson o de Spearman. Las pruebas tienen como fin examinar la asociación entre 
variables categóricas (nominales y ordinales).  Para el procesamiento estadístico se 
























3.1  Resultados descriptivos. 
 
3.1.1  Clima organizacional. 
 
Tabla 4. 








Niveles de clima organizacional. 
 
 
En la tabla 4 se observa las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 sobre el clima organizacional. 
Encontramos que 58 casos equivalentes al 89,2% consideran que el clima 
organizacional es de nivel moderado.  De igual manera 7 casos que equivalen al 
10,8%  consideran que el clima organizacional es óptimo.  Ningún caso considera 
que el clima organizacional es deficiente. Estos resultados los apreciamos en la 
Figura 1. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Moderado 58 89,2 
Óptimo 7 10,8 




3.1.2  Satisfacción laboral. 
 
Tabla 5. 
Niveles de satisfacción laboral. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Moderada 60 92,3 
Alta 5 7,7 
Total 65 100,0 
 
Figura 2. 
Niveles de satisfacción laboral. 
 
 
En la tabla 5 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de su satisfacción laboral.  
Encontramos que 60 casos que equivalen al 92,3% manifiestan que tienen una 
moderada satisfacción laboral.  De igual manera 5 casos que equivalen al 7,7% 
manifiestan que tienen una alta satisfacción laboral.  Ningún caso considera que 
está insatisfecho laboralmente.  Estos resultados los apreciamos en la Figura 2. 
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3.1.3   Satisfacción con el puesto de trabajo. 
Tabla 6. 









Niveles de satisfacción con el puesto de trabajo. 
 
 
Análisis de la dimensión: Satisfacción con el puesto de trabajo  
La tabla 6 expone las frecuencias por niveles acerca de la percepción que tiene el 
personal administrativo de la UGEL 16 acerca de su satisfacción con su puesto de 
trabajo.  Encontramos que 4 casos que equivalen al 6,2% manifiestan que tienen 
una baja satisfacción con su puesto de trabajo, 55 casos que equivalen al 84,6% 
manifiestan que tienen una moderada satisfacción con su puesto de trabajo.  
Además 6 casos equivalentes al 9,2% manifiestan que tienen una alta satisfacción 
con su puesto de trabajo.  Estos resultados los apreciamos en la Figura 3. 
  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Baja 4 6,2 
Moderada 55 84,6 
Alta 6 9,2 
Total 65 100,0 
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3.1.4   Tensión relacionada con el trabajo. 
 
Tabla 7. 










Niveles de tensión laboral. 
 
 
En la tabla 7 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de la tensión laboral en su 
centro laboral. Encontramos que 3 casos que equivalen al 4,6% consideran que 
existe una baja tensión laboral.  De igual manera 58 casos que equivalen al 89,2% 
consideran que existe una moderada tensión laboral.   Finalmente 4 casos 
equivalentes al 6,2% consideran que existe una alta tensión laboral.   Estos 
resultados los apreciamos en la Figura 4. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Baja 3 4,6 
Moderada 58 89,2 
Alta 4 6,2 
Total 65 100,0 
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3.1.5   Competencia profesional. 
Tabla 8. 









Niveles de competencia profesional 
 
 
En la tabla 8 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de la competencia 
profesional en su centro laboral.  Encontramos que 23 casos que equivalen al 35,4% 
consideran la competencia profesional es moderada.  De igual manera 42 casos que 
equivalen al 64,6% consideran que la competencia profesional es alta.   Ningún 
caso considera que hay una baja competencia profesional.  Estos resultados los 
apreciamos en la Figura 5. 
 
  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Moderado 23 35,4 
Alto 42 64,6 
Total 65 100,0 
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3.1.6   Promoción profesional. 
 
Tabla 9. 









Niveles de promoción profesional 
 
 
En la tabla 9 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de la promoción profesional 
en su centro laboral.  Encontramos que 3 casos que equivalen al 4,6% consideran 
que hay una baja promoción profesional.  De igual manera 44 casos que equivalen 
al 67,7% consideran que hay una moderada promoción profesional.  Finalmente 18 
casos que equivalen al 27,7% consideran que hay una alta promoción profesional.  
Estos resultados los apreciamos en la Figura 6. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Bajo 3 4,6 
Moderado 44 67,7 
Alto 18 27,7 
Total 65 100,0 
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3.1.7   Relaciones interpersonales. 
 
Tabla 10. 









Nivel de las relaciones interpersonales. 
 
En la tabla 10 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de las relaciones 
interpersonales en su centro laboral.  Encontramos que 2 casos que equivalen al 3,1% 
consideran que las relaciones interpersonales se encuentran en un bajo nivel.  De 
igual manera 53 casos que equivalen al 81,5% consideran que las relaciones 
interpersonales presentan un nivel moderado.  Finalmente 10 casos que equivalen al 
15,4% consideran que las relaciones interpersonales se encuentran en el nivel alto.  
Estos resultados los podemos apreciar en la Figura 7. 
  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Bajo 2 3,1 
Moderado 53 81,5 
Alto 10 15,4 
Total 65 100,0 
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3.1.8   Características extrínsecas de estatus. 
 
Tabla 11 









Nivel de las características extrínsecas de estatus. 
 
 
En la tabla 11 se observan las frecuencias por niveles acerca de la percepción que 
tiene el personal administrativo de la UGEL 16 acerca de las características 
extrínsecas de estatus en su centro laboral.  Encontramos que 7 casos que equivalen 
al 10,8% consideran que las características extrínsecas de estatus se encuentran en un 
bajo nivel.  De igual manera 47 casos que equivalen al 72,3% consideran que las 
características extrínsecas de estatus presentan un nivel moderado.  Finalmente 11 
casos que equivalen al 16,9% consideran que las características extrínsecas de estatus 
se encuentran en el nivel alto. Estos resultados los podemos apreciar en la Figura 8. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Bajo 7 10,8 
Moderado 47 72,3 
Alto 11 16,9 
Total 65 100,0 
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3.2. Resultados inferenciales. 
3.2.1.  Prueba de normalidad. 
 
Tabla 12 
Resultados de la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-Smirnov para las 
variables y dimensiones de estudio. 
 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional ,527 65 ,000 
Satisfacción laboral ,536 65 ,000 
Satisfacción con el puesto de trabajo ,439 65 ,000 
Tensión relacionada con el trabajo ,457 65 ,000 
Competencia profesional ,415 65 ,000 
Promoción profesional ,393 65 ,000 
Relaciones interpersonales ,463 65 ,000 
Características extrínsecas de estatus ,377 65 ,000 
 
La tabla 12 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-
Smirnov (K-S).  Se observa que la variable satisfacción laboral y sus dimensiones: 
satisfacción con el puesto de trabajo, tensión relacionada con el trabajo, 
competencia profesional, promoción profesional, relaciones interpersonales y 
características extrínsecas del estatus presentan puntuaciones que no se aproximan a 
una distribución normal (p < 0.05).  Asimismo, la variable clima organizacional 
presenta puntuaciones que no se aproximan a una distribución normal (p < 0.05). 
En este caso la prueba estadística a usarse deberá ser no paramétrica: Prueba de 
Correlación de Spearman. 
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3.2.2.  Clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 
Prueba de la Hipótesis General. 
Hipótesis general: Existe un relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula  Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna  H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 13 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.645, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se puede afirmar que existe una correlación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, un mejor clima 
organizacional conlleva a una mayor satisfacción laboral y viceversa. El coeficiente 




3.2.3.  Clima organizacional y satisfacción por el trabajo  
 
Prueba de la Hipótesis específica 1. 
Hipótesis específica 1: El clima organizacional se relaciona directa y 
significativamente con la satisfacción por el trabajo del personal administrativo en 
la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula  Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna  H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 14 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 65 65 
Satisfacción con 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación, 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.485, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se puede afirmar que existe una 
correlación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción por el 
trabajo, es decir un mayor clima organizacional conlleva a una mayor satisfacción 




3.2.4.  Clima organizacional y la tensión laboral. 
 
Prueba de la Hipótesis específica 2. 
Hipótesis específica 2: Existe una relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la tensión laboral del personal administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula  Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna  H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 15 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 65 65 
Tensión laboral Coeficiente de 
correlación 
,440** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = -0.440, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna.  Por tanto, se puede afirmar que no existe una 
correlación significativa inversa entre el clima organizacional y la tensión laboral, 
es decir un mejor clima organizacional conlleva a una menor tensión laboral y 
viceversa.  El coeficiente de correlación Rho=-0,440 nos indica que la correlación 





3.2.5.  Clima organizacional y la competencia profesional. 
 
Prueba de la Hipótesis específica 3. 
Hipótesis específica 3: El clima organizacional se relaciona significativamente con 
la competencia profesional del personal administrativo en la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula  Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna  H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 16 













Sig. (bilateral) . ,223 






Sig. (bilateral) ,223 . 
N 65 65 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.153, con un nivel de 
significancia p = 0.223 (p > 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis alterna y se 
acepta la hipótesis nula. Por tanto, se puede afirmar que no existe una correlación 
significativa entre la el clima organizacional y la competencia profesional, es decir 






3.2.6.  Clima organizacional y la promoción profesional. 
 
Prueba de la Hipótesis específica 4. 
Hipótesis específica 3: Existe una relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la promoción profesional del personal administrativo en la Unidad 
de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula   Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna   H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 17 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.432, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se puede afirmar que si existe una correlación 
significativa entre el clima organizacional y la promoción profesional, es decir un 
mejor clima organizacional conlleva a una mayor promoción profesional y 
viceversa. El coeficiente de correlación Rho=0,432 nos indica que la relación entre 





3.2.7.  Clima organizacional y las relaciones interpersonales. 
 
Prueba de la Hipótesis específica 5. 
Hipótesis específica 3: El clima organizacional se relaciona directa y 
significativamente con las relaciones interpersonales con los compañeros del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la 
provincia de Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula   Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna   H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 18 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.508, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se puede afirmar que si existe una correlación 
significativa entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales, es decir 
un mejor clima organizacional conlleva a mejores relaciones interpersonales y 




3.2.8.  Clima organizacional y las características extrínsecas de estatus. 
 
Prueba de la Hipótesis específica 6. 
Hipótesis específica 3: Existe una relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las características extrínsecas de estatus del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
Hipótesis Nula   Ho = No existe correlación 
Hipótesis Alterna   H1 = Si existe correlación 
 
Tabla 19 













Sig. (bilateral) . ,048 







Sig. (bilateral) ,048 . 
N 65 65 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.246, con un nivel de 
significancia p = 0.048 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se puede afirmar que si existe una correlación 
significativa entre el clima organizacional y las características extrínsecas de 
estatus, es decir un mejor clima organizacional conlleva a  mejorar las 
características extrínsecas de estatus y viceversa. El coeficiente Rho=0,246 indica 


























Los resultados obtenidos en las prueba estadísticas nos indican que el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral. Esto se 
desprende del análisis de los resultados de cada una de las dimensiones de la variable 
satisfacción laboral. Analicemos detalladamente cada uno de los resultados mencionados. 
 
Respecto a la sub-hipótesis 1: El clima organizacional se relaciona directa y 
significativamente con la satisfacción por el trabajo del personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. Podemos 
afirmar que el clima organizacional se relaciona directamente con la satisfacción por el 
trabajo del personal, esto se puede corroborar tomando en consideración el resultado de la 
prueba de hipótesis, cuyo valor del nivel de significancia es p = 0.000< 0.05, lo que llevó a 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Alfaro y otros (2012) confirmaron 
los resultados de este estudio mediante la conclusión en la cual manifiestan que la 
satisfacción laboral se relaciona con el desempeño, el clima organizacional, el tiempo de 
servicio, el puesto laboral y el género. Por ende es posible establecer que el clima 
organizacional se asocia con la satisfacción por el trabajo que realizan los obreros o el 
personal de una institución en la medida que se observarán mayores desempeños, lo 
contrario sería que un clima negativo traiga consigo una insatisfacción laboral y con ella 
una disminución en la cantidad y calidad de bienes o servicios producidos en el centro 
laboral. 
 
Respecto a la sub-hipótesis 2: Existe una relación directa y significativa entre el 
clima organizacional y la tensión laboral del personal administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. Podemos afirmar que 
existe correlación significativa entre el clima organizacional y la tensión laboral del 
personal, esto debido a que el nivel de significancia p = 0.000 < 0.05, que conduce a 
aceptar la hipótesis de investigación. Considerando lo anterior podemos confirmar que la 
presente investigación encontró similar fundamento en los resultados concluyente del 
Alfaro y otros (2012) quien expone que el reconocimiento personal y/o social es 
determinante en una organización, de no existir reconocimientos o ser demasiado 
subjetivos, estos en vez de convertirse en agentes que hagan óptima la satisfacción, 
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ocasionará lo contrario, es decir producirá conflictos y tensiones entre los trabajadores, el 
reconocimiento de los logros de cada miembros de la institución reducirá las tensiones y 
con ellos producirá un incremento en la satisfacción laboral, generando una mayor 
productividad. 
 
Respecto a la sub-hipótesis 3: El clima organizacional se relaciona 
significativamente con la competencia profesional del personal administrativo en la Unidad 
de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. Se puede afirmar que 
no existe una correlación entre el clima organizacional y la competencia profesional del 
personal; esto debido a que el nivel de significancia p = 0.223> 0.05, que conduce a aceptar 
la hipótesis nula. Ante los resultados observamos que Hospinal (2013) expone que son 
factores críticos del clima organizacional la equidad y las ocasiones de superación y 
beneplácito respecto a la interrelación subordinado-jefe.  En este sentido con la 
competencia profesional puede convertirse en un factor potenciador del clima y de la 
satisfacción laboral, toda vez que no se convierta en un factor crítico, esto podría darse en 
los casos que se asocien a desigual trato, o favoritismo dentro de la organización. 
 
Respecto a la sub-hipótesis 4: Existe una relación directa y significativa entre el 
clima organizacional y la promoción profesional del personal administrativo en la Unidad 
de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. Se puede afirmar que 
no existe una correlación entre el clima organizacional y la promoción profesional; esto 
debido a que el nivel de significancia p = 0.000 < 0.05, que conduce a aceptar la hipótesis 
alterna y rechazar la hipótesis nula.  
 
Respecto a la sub-hipótesis 5: El clima organizacional se relaciona directa y 
significativamente con las relaciones interpersonales con los compañeros del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 
2016. Se puede afirmar que no existe una correlación entre el clima organizacional y las 
relaciones interpersonales; esto debido a que el nivel de significancia p = 0.000 < 0.05, que 
conduce a aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. 
 
Respecto a la sub-hipótesis 6: Existe una relación directa y significativa entre el 
clima organizacional y las características extrínsecas de estatus del personal administrativo 
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en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. Se 
puede afirmar que no existe una correlación entre el clima organizacional y las 
características extrínsecas de estatus; esto debido a que el nivel de significancia p = 0.048 < 
0.05, que conduce a aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. Estos 
resultados coinciden con las conclusiones de Pérez y Rivera (2015), para quienes el 
personal, percibe a su organización como un centro de labores que contribuye a su progreso 
individual ya sea como persona o como un profesional o técnico. Sus políticas laborales 
contribuyen a hacer más flexibles las características de los puestos en concordancia a sus 
necesidades organizacionales, su propósito es brindar mayor valor a las capacidades y 
competencias y a su vez abarcar mayores expectativas laborales.  En este sentido las 
características extrínsecas del estatus en el que se encuentra el personal generan una 
percepción laboral positiva, asimismo el estatus de un trabajador no es obstáculo para el 
incremento de su nivel de satisfacción laboral, toda vez que un clima pertinente hará más 
llevadero el estatus laboral y permitirá o generará espacios de crecimiento laboral. 
 
Respecto a la hipótesis general: Existe un relación directa y significativa entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016. A partir de los 
resultados obtenidos en donde el valor de p = 0.00< 0.05, conllevó a rechazar la hipótesis 
nula y con ello aceptar nuestra hipótesis central de investigación que la variable clima 
organizacional se correlaciona directamente con la satisfacción laboral. Este resultado 
concuerda con las conclusiones del estudio desarrollado por Sotomayor (2013) quien 
estableció que existe una alta relación significativamente alta y positiva entre el Clima 
Organizacional respecto a la Satisfacción Laboral, lo cual permite determinar que a mayor 
clima organizacional que aprecien el personal mayor será la satisfacción laboral que 
experimenten dichos trabajadores. A estas alturas del estudio podemos afirmar que un 
positivo clima laboral se asocia al hecho de que los niveles de satisfacción laboral `puedan 
mejorar, es un hecho casi concreto que un clima con un ambiente de negatividad laboral 
donde tenga predominio el constante conflicto producirá en los trabajadores insatisfacción 
e incluso abandono del puesto del trabajo de estar en las manos del trabajador hacerlo. 
Potencial el  clima laboral se constituye en elemental toda vez que más allá de las 
recompensas económicas permitirá al trabajador sentirse valioso y significativo con lo que 
























Primera:  Considerando los resultados obtenidos por la prueba de Correlación de 
Spearman, se puede concluir que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral se correlaciona y de igual manera con una de las respectivas 
dimensiones de la satisfacción laboral. 
 
Segunda:  Se ha confirmado la primera hipótesis específica donde el clima 
organizacional se relaciona directa y significativamente con la satisfacción 
por el trabajo, existiendo una correlación débil entre ambas, con un valor 
sig.=0,000; cumpliendo de esta manera el primer objetivo específico 
propuesto.  
 
Tercera: Se ha confirmado la segunda hipótesis de investigación con un valor 
sig.=0,000 llegando a establecer que el clima organizacional y la tensión 
laboral se relacionan inversa y significativamente, además el coeficiente 
Rho=-0,440 indica que la correlación era débil. De esta forma se cumplió el 
segundo objetivo específico. 
 
Cuarta: No se ha confirmado la tercera hipótesis de investigación con un valor 
sig.=0,223 llegando a establecer que el clima organizacional y la competencia 
profesional no se relacionan significativamente. De esta forma se cumplió el 
tercer objetivo específico. 
 
Quinta: Se ha confirmado la cuarta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,000 
llegando a establecer que el clima organizacional y la promoción profesional 
se relacionan significativamente, además el coeficiente Rho=-0,432 indica 
que la correlación era débil. De esta forma se cumplió el cuarto objetivo 
específico. 
 
Sexta: Se ha confirmado la quinta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,000 
llegando a establecer que el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales se relacionan significativamente, además el coeficiente 
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Rho=0,508 indica que la correlación es moderada. De esta forma se cumplió 
el quinto objetivo específico. 
 
Séptima: Se ha confirmado la sexta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,048 
llegando a establecer que el clima organizacional y las características 
extrínsecas de estatus se relacionan significativamente, además el coeficiente 
Rho=0,246 indica que la correlación es débil De esta forma se cumplió el 
sexto objetivo específico. 
 
Octava: Se ha confirmado la hipótesis general de investigación con un valor 
sig.=0,000 llegando a establecer que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral se relacionan significativamente, además el coeficiente Rho=0,645 


































Primera: Tomando en cuenta los resultados del presente estudio se recomienda al 
personal directivo de las Instituciones Educativas, promover en su centro 
laboral una serie de actividades que se encaminen a mejorar las condiciones 
que influyen en la satisfacción laboral, particularmente en los aspectos de 
reconocimiento profesional y relaciones interpersonales. 
 
Segunda: A los funcionarios y autoridades el Ministerio de Educación, se les 
recomienda incluir en las directivas para cada año escolar espacios que 
permitan mejorar el clima organizacional de las instituciones educativas de tal 
manera que mejorando el clima se contribuirá con el rendimiento académico 
de los estudiantes ya que son los principales usuarios del servicio educativo. 
 
Tercera: A los(as) jefes(as) del área de gestión institucional de las Unidades 
Educativas Locales UGELs, se les recomienda planificar acciones en sus 
instituciones que brinden la oportunidad de mejorar el clima organizacional, 
toda vez que un mejor clima contribuirá mantener una mayor motivación y 
pro actividad en el personal administrativo. 
 
Cuarta: A los docentes investigadores se les recomienda proseguir con los estudios 
asociados a las dimensiones que se asocian al clima organizacional, 
considerando principalmente el enfoque cuantitativo. Posteriores estudios 
deben ser de tipo explicativo a fin de establecer la causalidad entre los 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIDAD DE 
GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL N° 16 DE BARRANCA – 2016 
 
 
 PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES MÉTODO 
GENERAL 
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016? 
 
Establecer la relación existente 
entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
Existe una relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 









Tipo de estudio: 
El presente estudio es 
de tipo correlacional. 
 
De acuerdo con la 
clasificación de 
Carrasco (2013) la 
presente investigación 





experimental, de tipo 
transeccional. 
 
Población y Muestra 
La presente 
investigación se llevó 
a cabo en la UGEL Nº 
16 – Barranca. Cuenta 
con 65 trabajadores 
que laboran entre: 
Funcionarios, 
especialistas, técnicos 




¿Cuál es la  relación existente 
entre el clima organizacional y 
la satisfacción por el trabajo 
del personal administrativo en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 16 de la 
provincia de Barranca, 2016? 
 
Determinar que relación existe 
entre el clima organizacional y 
la satisfacción por el trabajo 
del personal administrativo en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 16 de la 
provincia de Barranca, 2016. 
El clima organizacional se 
relaciona directa y 
significativamente con la 
satisfacción por el trabajo del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
¿Cuál es la relación existente 
entre el clima organizacional y 
la tensión laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016? 
Analizar la relación existente 
entre el clima organizacional y 
la tensión laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
Existe una relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la tensión 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
¿Cuál es la relación existente 
entre el clima organizacional y 
la competencia profesional del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
Identificar la relación entre el 
clima organizacional y la 
competencia profesional del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con la competencia profesional 
del personal administrativo en 
la Unidad de Gestión Educativa 





Barranca, 2016. Barranca, 2016. 
¿Cuál es la relación existente 
entre el clima organizacional y 
la promoción profesional del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
UGEL N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016? 
 
Determinar qué relación existe 
entre el clima organizacional y 
la promoción profesional del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. 
Existe una relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la promoción 
profesional del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
¿Cuál es la relación existente 
entre el clima organizacional y 
las relaciones interpersonales 
con los compañeros del 
personal administrativo en la 
Unidad de Gestión Educativa 
UGEL N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016? 
 
Analizar cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y las relaciones 
interpersonales con los 
compañeros del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
El clima organizacional se 
relaciona directa y 
significativamente con las 
relaciones interpersonales con 
los compañeros del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
¿Cuál es la relación existente 
entre el clima organizacional y 
las características extrínsecas 
de estatus del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa UGEL N° 
16 de la provincia de Barranca, 
2016? 
 
Identificar la relación entre el 
clima organizacional y las 
características extrínsecas de 
estatus del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 
de la provincia de Barranca, 
2016. 
Existe una relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y las 
características extrínsecas de 
estatus del personal 
administrativo en la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 16 






MATRIZ  DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS  VARIABLES 
Variable:  CLIMA ORGANIZACIONAL 




� Grado de apoyo entre el personal 


















Estilo de dirección 
� Grado de apoyo de los superiores 
� Estímulos y participación al 
personal 
4,5,23,24,25 
Sentido de pertenencia 
� Grado de orgullo y vinculación la 
institución 
� Identificación con la Institución 




� Grado de equidad de la 
remuneración 




� Grado de acceso a la información 
� Acceso a recursos y equipos 




� Percepción de la permanencia en la 
institución 
� Criterios justos para permanencia 
13,14,34,35,36 
Claridad y coherencia 
en la dirección 
� Grado de claridad de la alta 
dirección 
� Consistencia de las metas y 
criterios de las áreas 
15,16,37,38,39 
Valores colectivos 
� Percepción sobre la cooperación 
� Percepción sobre el respeto 
17,18,19,20,40 





MATRIZ  DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS  VARIABLES 
Variable:  SATISFACCIÓN LABORAL 
Dimensiones Indicadores ítems 
Niveles o 
rangos 
� Satisfacción con el 
puesto de trabajo 
� Satisfacción con el salario 
� Capacidad y preparación 
� Relación con los usuarios 














� Tensión relacionada 
con el trabajo 
� Pensamiento en el trabajo 
� Perturbaciones ocasionadas 





� Interés por el trabajo 
� Estrés por competencia 
laboral 
� Expectativas laborales 
18, 20, 22,23,24 
� Promoción 
Profesional 




Interpersonal con los 
compañeros.  
� Apoyo entre compañeros 
� Empatía 






� Tiempo de ejecución laboral 
� Cantidad del trabajo 
� Uso de energías 
� Recursos 
8,15 








Instrucciones: A continuación usted encontrará una prueba que consta de 40 preguntas, la cual 
busca medir el clima organizacional en la UGEL. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente 
el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la opción con la cual este de 
acuerdo. La encuesta es anónima. 









































Mi superior (director) crea una atmósfera de 















Mi superior (director) generalmente apoya las 









9 Las órdenes impartidas por la autoridad superior 









10 La autoridad superior de la  Institución desconfía 


















Los beneficios que recibo en la Institución 















Mis aspiraciones se ven frustradas por las 


























Recomiendo a mis amigos la Institución como un 


























































El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la 









Es difícil tener acceso a la información en la  







































La permanencia en los diversos cargos en la  










De mi buen desempeño depende(ría) mi 
permanencia en algún cargo jerárquico o de 





























33 Algunas tareas asignadas tienen poca relación 









34 Los directivos y/o jefes de área no dan a conocer 















El trabajo en equipo con otras 
dependencias/instituciones (I.E., Municipalidad, 











Las otras dependencias /instituciones (I.E., 
Municipalidad, Ministerio de Salud, 











Cuando necesito información de otras 
dependencias/instituciones (I.E., Municipalidad, 
Ministerio de Salud, Universidades, etc.) la 









Cuando las cosas salen mal las 
dependencias/instituciones (I.E., Municipalidad, 
Ministerio de Salud, Universidades, etc.) son 










Las dependencias/instituciones (I.E., 
Municipalidad, Ministerio de Salud, 
Universidades, etc.) resuelven problemas en lugar 











FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO. 
 
Prueba EDCO sobre Clima laboral. 
 
Ficha técnica: 
Nombre   : Escala de Clima Organizacional EDCO 
Autores   : Yusset Acero, Lina Echeverry y otros  
Año   : 2010 
Procedencia  : Santafé de Bogotá D.C., Fundación  
          Universitaria Konrad Lorenz 
Número de ítems  : 40items 
Tiempo de aplicación : Aproximadamente 40 minutos 
Tipo de escala  : Policotómica, de tipo Lickert 
División   : Se dividieron los ítems de acuerdo a las  dimensiones  de  
        estudio de la variable clima laboral. 
Validación  : La validación se dio de acuerdo al criterio de juicio de  
      expertos. 
Población objetivo : Personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N°16 –  
        Barranca 
 
Objetivo de la prueba: 
Con el estudio del clima organizacional/clima laboral, se pretende identificar 
un parámetro a nivel general sobre la percepción que los individuos tienen dentro de la 
organización/institución. Adicionalmente proporcionar información acerca de los 
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo 
 
 
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas del personal, como 
en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
 
Calificación: 
La prueba consta de 40 ítems distribuidos en función a las dimensiones de clima 
laboral: 
 
Relaciones interpersonales  : 05 ítems. 
Estilo de dirección   : 05 ítems. 
Sentido de pertenencia   : 05 ítems. 
Retribución    : 05 ítems. 
Disponibilidad de recursos  : 05 ítems. 
Estabilidad    : 05 ítems. 
Claridad y coherencia en la dirección : 05 ítems. 
Valores colectivos   : 05 ítems. 
 
La valoración es la siguiente. 
A: Siempre  = 05 puntos. 
B: Casi siempre  = 04 puntos. 
B: Algunas veces  = 03 puntos. 
B: Muy pocas veces = 02 puntos. 
C: Nunca   = 01 puntos. 
 
Para determinar si el clima organizacional puntúa entre alto, medio o bajo se 
realizará de la siguiente forma: entre el puntaje mínimo y el máximo posible (40 y 
 
 
200) se establecen 3 intervalos de igual tamaño dividiendo la diferencia de los dos 
puntajes entre 3 y a partir del puntaje mínimo se suma el resultado obtenido así: 
 
Nivel Deficiente  : De 40 a 93 puntos. 
Promedio/Regular : De 94 a 147 puntos 








Instrucciones: El cuestionario Font roja contiene una serie de preguntas sobre su trabajo y sobre 
cómo se encuentra usted en el mismo. Debe marcar con una X la respuesta que considere se ajusta 
más a su opinión sobre lo que se le pregunta. En ningún caso hay respuestas correctas, adecuadas o 
inadecuadas. Lo importante es su opinión en cada una de las preguntas y esa opinión es siempre 
correcta. Como observara, el diligenciamiento del cuestionario es totalmente anónimo, por lo que le 
invitamos a no preguntar a sus compañeros/as sobre el mismo hasta que no hayan rellenado 
















1 Mi actual trabajo en la UGEL es el mismo 
todos los días, no varía nunca 
     
2 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en la UGEL.      
3 
Al final de la jornada de un día de trabajo 
corriente y normal, me suele encontrar 
muy cansado(a). 
     
4 
Con bastante frecuencia me he sorprendido 
fuera de la UGEL pensando en cuestiones 
relacionadas con mi trabajo. 
     
5 
Muy pocas veces me he obligado a 
emplear “a tope” toda mi energía y 
capacidad para realizar mi trabajo 
     
6 
Muy pocas veces mi trabajo en la UGEL 
perturba mi estado de ánimo, o a mi salud 
o a mis horas de sueño. 
     
7 En mi trabajo me encuentro muy 
satisfecho. 
     
8 
Para organizar el trabajo que realizo, según 
mi puesto concreto o categoría profesional, 
tengo poca independencia 
     
9 Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas.      
10 
Tengo muy poco interés por las cosas que 
realizo en mi trabajo.      
11 
Tengo la sensación de que lo que estoy 
haciendo no vale la pena.      
12 
Generalmente el reconocimiento que 
obtengo en mi trabajo es muy re 
confortable 
     
13 La relación con mi jefe/a, jefes/as es muy cordial.      
14 La relación con mis compañeros/as  son muy cordiales.      
 
 
15 El sueldo que percibo es muy adecuado      
16 
Estoy convencido que el puesto de trabajo 
que ocupo es el que me corresponde por 
capacidad y preparación 
     
17 Tengo muchas capacidades de promoción profesional.      
18 Con frecuencia tengo la sensación de que me falta tiempo para realizar mi trabajo      
19 Estoy seguro de conocer lo que se espera de mi trabajo, por parte de mis jefes/as.      
20 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con lo que hay que hacer.      
21 
Los problemas personales de mis 
compañeros/as de trabajo, habitualmente 
me suelen afectar 
     
22 Con frecuencia tengo la sensación de no estar capacitado para realizar mi trabajo.      
23 
Con frecuencia siento no tener recursos 
suficientes para realizar mi trabajo tan bien 
como sería deseable. 
     
24 
Con frecuencia la competitividad, o el 
estar a la altura de los demás, en mi puesto 
de trabajo me causa estrés o tensión 





FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO. 




Nombre  : Cuestionario Font-Roja de satisfacción laboral 
Autores  : Aranaz J. 
Procedencia : Universidad Miguel Hernández. San Juan de  Alicante. 
Número de ítems : 24items 
Tiempo de aplicación: Aproximadamente 40 minutos 
Tipo de escala : Policotómica, de tipo Lickert 
Medidas  : Psicométrico 
Dimensiones : 9 
Validación : La validación se dio de acuerdo al  criterio de juicio de expertos. 
Población objetivo: Personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 16 - Barranca 
 
Font-Roja explora nueve factores, que determinan la satisfacción laboral de los 
profesionales: relación con los compañeros/supervisores, tensión con el trabajo, 
satisfacción intrínseca con el trabajo, remuneraciones, oportunidades de promoción, 
grado de responsabilidad, ambiente físico. 
 
Este cuestionario consta de 24 preguntas, cada una de las fue valorada mediante 
una escala tipo Likert de 1-5, en el sentido de menor a mayor grado de satisfacción, 
entonces, puntúa desde 1 (mínima satisfacción) a 5 (satisfacción máxima). De esta 
manera, el rango de puntuaciones de la totalidad del cuestionario va desde 24 (mínima 
 
 
satisfacción laboral) hasta 120 (máxima satisfacción laboral). 
 
La satisfacción media global (SMG) se obtiene por recuento de las 
puntuaciones de los 24 ítems del cuestionario. 
 
Cada ítem tiene valores que oscilan del 1 al 5, de tal modo que las mayores 
puntuaciones denotan mayor satisfacción. El valor mínimo será de 24 puntos y el 
máximo de 120 puntos. Como puntos de corte se utilizarán los mismos valores 
empleados en un estudio de características similares en el personal sanitario, puntos de 
corte:  
 
Satisfacción laboral baja   =  puntuación entre 1 y 2,1;  
Satisfacción laboral moderada  = entre 2,2 y 3,7;  

































Clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa local N° 16 de Barranca – 2016 
 
2. AUTOR 
Bach. Sandra Del Carmen Ortiz Sotelo 
 
3. RESUMEN 
El presente estudio busca dar respuesta al problema de investigación formulado: ¿Qué 
relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de Gestión Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca, 
2016?, el objetivo general fue establecer la relación existente entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 16 de la provincia de Barranca, 2016, ya que se busca determinar concretamente 
la relación entre las variables y la relación de una variable con las dimensiones de la otra.  
Para llevar a cabo la presente investigación se tomó como muestra a 65 trabajadores, el 
muestreo es de tipo no probabilístico.  Para el cumplimiento del objetivo general y de los 
objetivos específicos se desarrollaron los procedimientos metodológicos bajo el enfoque 
cuantitativo, ciñéndonos a la estructura del diseño de investigación no experimental de tipo 
transversal correlacional.  Los datos fueron procesados estadísticamente mediante un 
software estadístico denominado SPSS versión 20.0.  Se utilizó tanto la estadística 
 
 
descriptiva e inferencial, tomando los datos recogidos mediante los instrumentos la Prueba 
EDCO sobre Clima laboral y el Cuestionario Font-Roja para medir la satisfacción laboral.  
Después de aplicada la prueba de hipótesis Rho de Spearman se concluyó que el clima 
organizacional y la satisfacción laboral se relacionan significativamente, ya que se obtuvo 
un valor sig. igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente equivalente a Rho = 0,645.  De igual 
manera se demostró que el clima organizacional se relaciona con cada una de las 
dimensiones de la satisfacción laboral. 
 
4. PALABRAS CLAVE 
Palabras claves: clima organizacional, satisfacción laboral. 
 
5. ABSTRACT 
This study seeks to address the problem of research formulated: What is the relationship 
between organizational climate and job satisfaction of administrative staff in the Local 
Education Management Unit N° 16 of the provincial of Barranca, 2016?, the general 
objective was to establish the relationship between organizational climate and job 
satisfaction administrative staff as it seeks to specifically determine the relationship 
between the variables and the relationship of a variable with the dimensions of the other. 
To carry out this investigation was sampled 65 workers, sampling is not probabilistic type. 
To comply with the general objective and specific objectives methodological procedures 
under the quantitative approach, keeping to the structure of non-experimental research 
design transversal correlational developed. The data were processed statistically using a 
statistical software called SPSS version 20.0. descriptive and inferential statistics were 
used both by taking the data collected through the EDCO Test instruments on Labor 
Climate and Red Font questionnaire to measure job satisfaction. After the hypothesis test 
 
 
applied Spearman Rho concluded that the organizational climate and job satisfaction are 
significantly related, since a sig value was obtained. equal to 0.00 <0.05 with an equivalent 
coefficient Rho = 0.645. Similarly it demonstrated that organizational climate is related to 
each of the dimensions of job satisfaction. 
 
6. KEYWORDS 
Keywords: organizational climate, job satisfaction. 
 
7. INTRODUCCION 
La Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 de Barranca es una instancia de ejecución 
descentralizada, que posee autonomía dentro del marco legal en el ámbito de su 
competencia, es responsable del avance y administración educativa que se desarrolla en las 
Instituciones Educativas públicas y privadas y de los Programas Educativos de su 
jurisdicción, normativamente depende de la Dirección Regional de Educación de Lima 
Provincias (DRELP).  Su competencia territorial posee características heterogéneas en el 
aspecto demográfico, geo-económico, comprende los siguientes distritos: Barranca, 
Pativilca, Paramonga, Supe Puerto y Supe. El titular de la Unidad de Gestión Educativa 
Local Nº 16, es el Director del Programa Sectorial III, es el funcionario de mayor Jerarquía 
en la Institución, designado por el Director Regional de Educación Lima Provincias 
(DRELP).  Las Áreas Institucionales de la UGEL N°16 – Barranca son:  Dirección, Área 
de Gestión Administrativa, Área de Gestión Pedagógica, Área de Gestión Institucional, 
Oficina de Control Institucional y Órgano de Asesoría Jurídica.  Cada área a su vez está 
conformada por oficinas y su respectivo personal, el cual desarrolla las funciones de 
acuerdo a los dispositivos legales generados por el Ministerio de Educación.  Observando 
internamente la funcionalidad, el clima y cultura organizacional del personal 
 
 
administrativo de la  Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 de Barranca, encontramos 
una serie de manifestaciones conductuales como serían:  actitudes poco dialogantes 
probablemente por las complejas y variadas labores, conductas autoritarias, las cuales en 
ocasiones tienen tendencia impositiva respecto al trato a los usuarios de los diversos 
servicios que se brindan en la Institución, además de ello se observa cierto cansancio que 
puede estar asociado al estrés laboral, el mismo que de alguna manera puede ser influyente 
en la satisfacción laboral, con lo cual el personal no muestra un serio compromiso con la 
institución ocasionando en más de una ocasión deficiencias en el servicio brindado a los 
docentes. 
  
El clima organizacional es percibido por muchos autores como el contexto específico 
donde los miembros del equipo o trabajadores desempeñan sus labores establecidas en la 
organización, además se le suma a este ambiente el tipo de relación que se establezca con 
el empleador, además se incluye a este concepto la relación inter jerárquica entre los 
integrantes de la organización laboral.  De acuerdo con Chiavenato (2000) el clima 
organizacional es entendido como “el ambiente interno que hay entre los integrantes de la 
organización, está directamente vinculado al nivel de motivación de los trabajadores y 
señala de forma determinada las cualidades motivacionales del ambiente organizacional” 
(p. 86).  Según este autor este ambiente interno permite una vinculación contextual y 
temporal entre los trabajadores, creando contextos motivadores o desmotivadores según se 
desarrollen las relaciones interpersonales en el trabajo.  Según Velásquez (2003) “si una 
organización no cuenta con un clima favorable, se verá en desventaja con otras que si lo 
cuenten, puesto que proporcionará una mayor calidad en sus productos o servicios” (p.96). 
 
Sobre la satisfacción laboral existen variadas definiciones de la misma, “llegando a ser 
 
 
considerada en un primer momento como un estado afectivo que experimentan las 
personas respecto a su trabajo, además ha sido entendida como la percepción cognitiva o 
evaluación que realizan las personas respecto a su trabajo” (Rodríguez, Retamal, Lizana & 
Cornejo, 2011, p. 221).  Las emociones forman parte de los procesos psicológicos 
afectivos, al lado de los procesos cognitivos se complementan, a fin de permitir al ser 
humano su proceso de adaptación al mundo, toda vez que hacen posible generar actitudes y 
percepciones del mundo que los rodea, en el presente caso permiten constituir una actitud 
respecto al trabajo. 
 
El clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local Nº 16 no presenta un 
sistema de recompensas, las relaciones interpersonales se limitan a las actividades que la 
institución promueve, el estilo de dirección presenta serios reveces debido a que los 
directores de la UGEL no han tenido permanencia en el cargo por más de dos años y ello 
trae consigo inestabilidad debido a los consiguientes cambios de jefes de las distintas áreas 
y otros funcionarios por ostentar cargos de confianza. Lo anterior no ha permitido 
configurar y establecer un adecuado clima organizacional.  De mantenerse dichas 
características generará deficiencias en los servicios debido a la falta de un flujo 
organizacional que permita establecer adecuados canales de comunicación entre las 
distintas áreas. Las deficiencias en el clima organizacional influenciarán en el nivel de 
satisfacción por el trabajo y la tensión relacionada con el trabajo; de esta manera un 
inadecuado clima organizacional reflejaría insuficiencias en las relaciones interpersonales 







Variable 1: Clima Organizacional. 
Clima Organizacional puede ser la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que 
perciben o experimentan los miembros de la organización, y que influyen en su 
comportamiento (Pelaes, 2010, p. 46) 
 
Variable 2: Satisfacción laboral. 
La satisfacción es aquella sensación que el individuo experimenta al lograr el 
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los 
fines que las reducen. Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables 
con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de 
agrado o desagrado relativo hacia algo (Ardouin, Bustos, Gayó y Jarpa, 2000). 
 
8.2. Metodología 
En lo referente a los métodos empleados, se priorizaron los siguientes: 
 
Método empírico: Dado que permitió determinar las características fundamentales del 
objeto de estudio como resultado de un proceso de percepción directa de los sujetos de 
investigación y del problema. 
 
Método Inductivo: Porque, partiendo de las evaluaciones muestrales, se establecieron 




8.3. Tipo de estudio 
De acuerdo con la clasificación de Carrasco (2013) la presente investigación sería de tipo 
básica, la cual no tiene propósitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y 
profundizar el caudal de conocimientos científicos existentes acerca de la realidad (p. 43). 
 
8.4. Diseño de la investigación 
El diseño adecuado para esta investigación es un Diseño No Experimental, de tipo 
Transeccional o Transversal Correlacional. 
 
8.5. Población, muestra y muestreo 
La población del presente estudio estará conformada por los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Nº 16 de Barranca, en un total de 65 personas. 
 
Debido a la pequeña cantidad de la población se ha decidido tomar como sujetos de estudio 
a todos los trabajadores de la Unidad Educativa Local UGEL 16 de Barranca, lo cual se 
constituye en la llamada muestra censal. De acuerdo con Parada (2013) quien cita a López 
(1999), sustenta que “la muestra censal es aquella porción que representa toda la 
población” (p. 83). 
 
Para el presente estudio se seleccionó un muestreo no probabilístico, que según Del Cid, 
Méndez & Sandoval (2007) es entendido como aquel muestreo que “para realizarlo es 
indispensable que se tenga conocimiento suficiente en relación con los elementos a 
investigar. En este caso hay que suponer que los miembros en potencia de la muestra no 




8.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica utilizada para el presente estudio fue la encuesta para lo cual se utilizaron como 
instrumentos de recojo de información la Prueba EDCO sobre Clima laboral y el 
Cuestionario Font- Roja para medir la satisfacción laboral. La Prueba EDCO fue autoría de 
Yusset Acero, Lina Echeverry y otros; conformada por 40items divididos en ocho 
dimensiones, el objetivo del instrumento es identificar un parámetro a nivel general sobre 
la percepción que los individuos tienen dentro de la organización/institución. 
Adicionalmente proporcionar información acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en 
las actitudes y conductas del personal, como en la estructura organizacional o en uno o más 
de los subsistemas que la componen. El cuestionario Font-Roja fue autoría de Aranaz J. 
posee un total de 24items, el tiempo de aplicación es de aproximadamente 40 minutos, el 
tipo de escala es Policotómica, de tipo Lickert, Font-Roja explora nueve factores, que 
determinan la satisfacción laboral de los profesionales: relación con los 
compañeros/supervisores, tensión con el trabajo, satisfacción intrínseca con el trabajo, 
remuneraciones, oportunidades de promoción, grado de responsabilidad, ambiente físico. 
 
8.7. Métodos de análisis de datos 
Se analizaron los datos mediante las técnicas de la estadística descriptiva y la estadística 
inferencial. Respecto a la estadística descriptiva, esta implicó la elaboración de gráficos 
como con las barras. Se elaboraron tablas para el análisis de datos las cuales contienen 
información sobre las frecuencias, las pruebas estadísticas de hipótesis se seleccionaron a 
partir de la determinación si la estadística a utilizar fue paramétrica o estadística no 
paramétrica. Mediante la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov Smirnov se determinó 
que la distribución de la población es no paramétrica por lo cual se seleccionó la prueba no 
 
 
paramétrica denominada Correlación de Spearman. La prueba tuvo como finalidad 
examinar la asociación entre las variables.  Para el procesamiento estadístico se utilizará el 




9.1.  Análisis Descriptivos. 
 
Respeto a la descripción de la variable clima organizacional se observó que 58 casos 
equivalentes al 89,2% consideran que el clima organizacional es de nivel moderado. De 
igual manera 7 casos que equivalen al 10,8%  consideran que el clima organizacional es 
óptimo. Ningún caso considera que el clima organizacional es deficiente. Sobre la 
descripción de la variable satisfacción laboral se observó que 60 casos que equivalen al 
92,3% manifiestan que tienen una moderada satisfacción laboral. De igual manera 5 casos 
que equivalen al 7,7% manifiestan que tienen una alta satisfacción laboral. Ningún caso 
considera que está insatisfecho laboralmente. 
 
9.2.  Análisis Inferencial. 
En la tabla 1, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: Existe un 
relación directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la Unidad de Gestión Educativa UGEL N° 16 de la provincia de 
Barranca, 2016. Se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho = 0.645, con un nivel de 
significancia p = 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por tanto, se puede afirmar que existe una correlación significativa entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral, un mejor clima organizacional conlleva a 
 
 
una mayor satisfacción laboral y viceversa. El coeficiente de correlación Rho=0.645 nos 
indica que existe una correlación moderada. 
 
Tabla 1 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 65 65 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
10. DISCUSIÓN 
A partir de los resultados obtenidos en donde el valor de p = 0.00< 0.05, conllevó a 
rechazar la hipótesis nula y con ello aceptar nuestra hipótesis central de investigación que 
la variable clima organizacional se correlaciona directamente con la satisfacción laboral. 
Este resultado concuerda con las conclusiones del estudio desarrollado por Sotomayor 
(2013) quien estableció que existe una alta relación significativamente alta y positiva entre 
el Clima Organizacional respecto a la Satisfacción Laboral, lo cual permite determinar que 
 
 
a mayor clima organizacional que aprecien el personal mayor será la satisfacción laboral 
que experimenten dichos trabajadores. A estas alturas del estudio podemos afirmar que un 
positivo clima laboral se asocia al hecho de que los niveles de satisfacción laboral `puedan 
mejorar, es un hecho casi concreto que un clima con un ambiente de negatividad laboral 
donde tenga predominio el constante conflicto producirá en los trabajadores insatisfacción 
e incluso abandono del puesto del trabajo de estar en las manos del trabajador hacerlo. 
Potencial el  clima laboral se constituye en elemental toda vez que más allá de las 
recompensas económicas permitirá al trabajador sentirse valioso y significativo con lo que 
hace y el puesto que ocupa en su organización. 
 
11. CONCLUSIONES 
Primera: Se ha confirmado la primera hipótesis específica donde el clima organizacional se 
relaciona directa y significativamente con la satisfacción por el trabajo, existiendo una 
correlación débil entre ambas, con un valor sig.=0,000; cumpliendo de esta manera el 
primer objetivo específico propuesto.  
 
Segunda: Se ha confirmado la segunda hipótesis de investigación con un valor 
sig.=0,000 llegando a establecer que el clima organizacional y la tensión laboral se 
relacionan inversa y significativamente, además el coeficiente Rho=-0,440 indica que la 
correlación era débil. De esta forma se cumplió el segundo objetivo específico. 
 
Tercera: No se ha confirmado la tercera hipótesis de investigación con un valor 
sig.=0,223 llegando a establecer que el clima organizacional y la competencia profesional 




Cuarta: Se ha confirmado la cuarta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,000 
llegando a establecer que el clima organizacional y la promoción profesional se relacionan 
significativamente, además el coeficiente Rho=-0,432 indica que la correlación era débil. 
De esta forma se cumplió el cuarto objetivo específico. 
 
Quinta: Se ha confirmado la quinta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,000 
llegando a establecer que el clima organizacional y las relaciones interpersonales se 
relacionan significativamente, además el coeficiente Rho=0,508 indica que la correlación 
es moderada. De esta forma se cumplió el quinto objetivo específico. 
 
Sexta: Se ha confirmado la sexta hipótesis de investigación con un valor sig.=0,048 
llegando a establecer que el clima organizacional y las características extrínsecas de estatus 
se relacionan significativamente, además el coeficiente Rho=0,246 indica que la 
correlación es débil De esta forma se cumplió el sexto objetivo específico. 
 
Séptima: Se ha confirmado la hipótesis general de investigación con un valor sig.=0,000 
llegando a establecer que el clima organizacional y la satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, además el coeficiente Rho=0,645 indica que la correlación es 
moderada. De esta forma se cumplió el objetivo general. 
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